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 الملخص: 

  سعيدة،   بولاية  المعدنية  المياه  مؤسسة  داخل  التنظيمي  الولاء  تعزيز  على  العاملين  تمكين  أثر  وقياس  تحليل  إلىتنا  دراس  تهدف
التوصل إلى تأ  التنظيمية  المستويات  مختلف  من  فرد  35  من  مكونة  عينة  على  بالاعتمادو    تمكين   لأبعاد  فعليال  تطبيقال  وجودكيد  تم 

  جيد   تنظيمي  ولاء  مستوى  عن  النتائج  كشفت  كما.  والتحفيز  الداخلي،  الاتصال  العمل،  فرق  السلطة،  تفويض:  في  المتمثلة  العاملين
  بنسبة  يستند  لعاملينا  ولاء  في  التحسن  أن  تبين  وقد.  العاملين  أداء  على  التمكين  لممارسات  ملموس  إيجابي  أثر  وجود  مع  العاملين  لدى
  ودعم   التنظيمي  الولاء  لتعزيز  فعالةال  تمكين  استراتيجيات  تبني  أهمية  يؤكد  مما  ،  ٪ 74.7بنسبة  مجتمعة  الأربعة  التمكين  أبعاد  تطبيق  إلى

 . المؤسسي   الأداء
 . لمياه المعدنية ء التنظيمي، مؤسسة اتمكين العاملين، الولا   المفتاحية:الكلمات 

 JEL : L29, M12, M54تصنيف 

 2025-12-05  : نشر في،2025-10-19ل للنشر في: قبُِ     ،  2025-10-04قدُم للنشر في: 

Abstract  
This study analyzes the impact of employee empowerment on organizational commitment 

at the Mineral Water Company in Saida Province. Using a sample of 35 employees from 

various organizational levels, the research confirms the effective application of key 

empowerment dimensions: authority delegation, teamwork, internal communication, and 

motivation. The findings indicate a high level of organizational commitment among 

employees and a significant positive impact of empowerment practices on performance. 

Notably, the combined four empowerment dimensions account for 74.7% of the variance in 
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organizational commitment, highlighting the critical importance of implementing effective 

empowerment strategies to strengthen loyalty and support institutional performance 

Keywords: Empowering employees; organizational loyalty; Mineral Water 

Corporation. 

Jel Classification Codes   :  M54, M12, L29 
 مقدمة:  

تنظيم تحولات  التمكين  بحقبة  المعروفة  التسعينيات  حقبة  تشهدت  إلى  الرائدة  المنظمات  من  العديد  خلالها  من  بادرت  هامة  بني ية 
سياسات تهدف إلى دمج التفكير والعمل بشكل متكامل، مع التركيز على إطلاق طاقات إبداعية وتجديدية لدى العاملين بغية تعزيز  

ي. وفي هذا السياق، يبدأ العاملون بإدراك جوهر  ، وبناء منظمات أكثر فعالية وتفاعلا على المستويين الداخلي والخارجالقدرة التنافسية 
الملقاة على عاتقهم، فتتولد لديهم رغبة ذاتية وحافز داخلي لتحسين أداء المؤسسة. هذه الرغبة تنبع من خصائص  مهامهم والمسؤوليات 

 قدرته على التأثير في بيئة عمله. الفرد نفسه، ودوافعه، ومدى  
المحا أحد  التنظيمي  الولاء  اهت ويعتبر  على  استحوذت  التي  الأساسية  على  ور  الحفاظ  الجوهري في  لدوره  نظرا  المنظمات،  إدارات  مام 

دى العاملين يسهل  استقرار المؤسسة وقدرتها على التكيف مع المتغيرات البيئية بل وحتى ضمان استمراريتها. فتعزيز الولاء والإخلاص ل
والتفاني في أداء  أن الأفراد ذوي الولاء المرتفع يظهرون استعدادا أكبر لبذل الجهود،  عملية تقبلهم لأي تغييرات تنظيمية مستقبلية، كما  

 مهامهم، والمحافظة على ارتباطهم العميق بمنظمتهم، والسعي الحثيث لتحقيق أهداف المؤسسة الإستراتيجية. 
المعدنية بولاية سعيدة، وتحليل علاقته  ، تسعى دراستنا إلى تسليط الضوء على واقع تمكين العاملين في مؤسسة  وفي هذا الإطار  المياه 

 مي لدى العاملين، وهذا ما يتجلى في  صياغة الإشكالية التالية: بمستوى الولاء التنظي
 ه المعدنية بولاية سعيدة؟ما مدى تأثير تمكين العاملين على تعزيز الولاء التنظيمي في مؤسسة الميا

ساسية لتمكين العاملين وعلاقتها بمختلف  غة مجموعة فرضيات مستندة على الأبعاد الأ وللإجابة على إشكالية موضوعنا، قمنا بصيا 
 مستويات الولاء التنظيمي داخل المؤسسة محل الدراسة. 

 تعزيز الولاء التنظيمي بمؤسسة المياه المعدنية بولاية سعيدة.   يوجد أثر إيجابي لتطبيق أبعاد تمكين العاملين علىالفرضية الرئيسية:  
  الفرعية:   ضياتالفر 

 الفرضية الفرعية الأولى: يوجد تطبيق لتمكين العاملين بمؤسسة المياه المعدنية سعيدة؛  •
 الفرضية الفرعية الثانية: يتمتع عمال مؤسسة المياه المعدنية سعيدة بولاء تنظيمي مرتفع؛  •
 يمي بمؤسسة المياه المعدنية سعيدة؛ عية الثالثة: يوجد أثر معنوي لتفويض السلطة على تعزيز الولاء التنظالفرضية الفر  •
 الفرضية الفرعية الرابعة: يوجد أثر معنوي لفرق العمل على تعزيز الولاء التنظيمي بمؤسسة المياه المعدنية سعيدة؛  •
 عال على تعزيز الولاء التنظيمي بمؤسسة المياه المعدنية سعيدة؛ الفرضية الفرعية الخامسة: يوجد أثر معنوي للاتصال الف •
 الفرعية السادسة: يوجد أثر معنوي للتحفيز على تعزيز الولاء التنظيمي بمؤسسة المياه المعدنية سعيدة؛ ضية  الفر  •

رسات التنظيمية داخل  تهدف دراستنا إلى تحقيق مجموعة أهداف علمية وعملية تسهم في فهم أعمق لواقع المما  أهداف الدراسة:
المعدنية بولاية سعيدة. فهي تسعى المياه  العاملين بمخت  مؤسسة  الأولى إلى قياس مستوى تطبيق ممارسات تمكين  أبعاده  بالدرجة  لف 

  داخل المؤسسة محل الدراسة ومن تم تحديد درجة الولاء التنظيمي لديهم بما يتيح تقييم مدى ارتباطهم بالمؤسسة وحرصهم على تحقيق 
العاملين على مستوى الولاء التنظيمي من أجل إبراز العلاقة بين    أهدافها. كما تهدف الدراسة إلى تحليل وقياس أثر تطبيق أبعاد تمكين

 مكين والولاء، وتوضيح الدور الذي يمكن أن تلعبه سياسات التمكين في تعزيز الانتماء والالتزام داخل بيئة العمل. الت
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  أبعاده  بمختلف  العاملين  تمكين  وم هفنفسه وهذا ما يبرز في التطرق إلى م  الموضوع  طبيعة  من  الدراسة  هميةأ  تنبع  أهمية الدراسة:
  على أما    ،المنظمات  داخل  المحوري  ودوره  التنظيمي  الولاء  مفهومناهيك عن    إليها،  يستند  التي  لمقوماتذكر لو   وأهمية  تعريف  من  النظرية
 بما  الدراسة،  محل المؤسسة في ميالتنظي الولاء ومستوى العاملين تمكين بين والأثر العلاقة وقياس ليلتح في  هميةالأ  تبرزف التطبيقي الصعيد

 .بمنظمتهم  العاملين  ارتباط  وتعزيز  المؤسسي  الأداء  لدعم  توظيفها  يمكن  عملية  نتائج  تقديم  يتيح
  الجانب  في  خدموالتحليلي، أما الأول فاست  الوصفي  ينالمنهج  على  نا في دراستنااعتمد  منهج الدراسة والأدوات المستعملة:

  أثره  وقياس العاملين تمكين واقع لتحليل التطبيقي  الجانب في عتمدفا الثاني أما ،أبعادها وتحليل الأساسية مالمفاهي توضيح بغرض النظري
  المباشرة  المقابلات  إلى  إضافةستبيان  الا   أبرزها  أدوات   مجموعة  نااستخدم  الميدانية  المعطيات  ولجمع ،  المؤسسة  داخل  التنظيمي  الولاء  على
  بيانات   على لحصولوا  الدراسة  متغيرات  قياس  بهدفداخل المؤسسة   التنظيمية  المستويات  مختلف  نلين مالعام من  عدد  مع  أُجريت  التي

 . النتائج  موثوقية  من  وتعزز  الكمي  التحليل  تدعم  نوعية
 الإطار النظري للدراسة   .1

 : مفهوم تمكين العاملين  1.1

من المفاهيم الحديثة في الفكر الاداري    باعتبارهتمكين  الباحثين نهاية الثمانينات وبداية التسعينات حول ال  جلبلورت أفكار  ت
الأعمال    امعاصر   مدخلافضلا عن كونه   إدارة  بيئة  الأسس  و لمنظمة.  لنجاح وديمومة    ومفتاحفي  أحد  باعتباره  تعاريفه  تعددت  لقد 

 نورد بعض هذه التعاريف:   بيق منهج الإدارة المفتوحة فنظر له من وجهات نظر متعددة. وفيما يليوالمبادئ التي تقوم على تط
بأنه "نقل المسؤولية والسلطة بشكل متكافئ من المديرين إلى المرؤوسين ودعوة صادقة للعاملين    (2011)ولد حمن،   إذ عرفه

التمكين بأنه ممارسة إدارية تمكن العاملين من  (Areiqat & Naji, 2016)  للمشاركة في سلطة القرار". وضمن المنظور ذاته عرفا
وتشجيعهم من خلال توفير حوافز لإطلاق قدراتهم من أجل تحسين أداء  ركة في عملية صنع القرار من خلال تبادل المعلومات،  المشا

والمسؤوليات ومنحهم الحرية لأداء العمل  الصلاحيات   أن تمكين العاملين "إعطاء العاملين  (2012)عبد الحسين،    المنظمة. كما يضيف
يا وسلوكياً لأداء العمل مع الثقة المطلقة  الإدارة مع توفير كافة الموارد وبيئة العمل المناسبة لتأهيلهم مهن  بطريقتهم دون تدخل مباشر من

ؤولية  وى المسالتمكين لا يتيح حرية التصرف فحسب، بل يعزز مست  (Karim & Rehman, 2012)  فيهم". في حين أشار
وتحفيزهم والتزامهم، مما يساعد في نهاية المطاف على تحقيق أهداف    بإرضائهمها  تمكين موظفي  علىالإدارة    ما يلزما وهذا  والمساءلة أيض

 المنظمة. ويسود تمكين الموظفين من خلال تبادل المعلومات وتعزيز القدرات الفكرية والاستقلالية أثناء اتخاذ القرارات. 
مفهوم مكين وفقا للزاوية التي نظر إليها الباحث إلى اختلف الباحثون في تحديد مرتكزات )أبعاد( الت  بعاد تمكين العاملين:أ  2.1  

 التمكين، وفيما يلي شرح مبسط لكل منها: 
لقرار لا يصبح اتخاذ التفويض السلطة إلى المستويات التنظيمية الأدنى    يعنيمفهوم التمكين  جوهر  إن    تفويض السلطة:  1.2.1

لية ومشاركة في صنع  لتمكين موظفيهم بالسماح لهم بأن يكونوا أكثر استقلا  . يتعين على المديرين إرساء الأسس المناسبة اللازمةمركزيا
لأفراد  ا لتنمية امناسب واجوهذا ما يخلق  تغييرات جوهرية في مواقفهميحقق الإبداع و  مما يتيح فرصة القرار، إلى جانب التدريبات التطبيقية

   (Maina, 2023)  والمؤسسة على حد سواء.
وتشمل مزايا الفرق ذاتية الإدارة    ،في عملية التمكين الإداري بفرق ذاتية الإدارة دورا هاماستبدال الهرم ب ا يلع  فرق العمل:   2.2.1

الموظفين والمدير  التواصل بين  الوظيفي، وتحسين  المواقف والالتزام  الوظيفي وتغيير  الرضا  القرار،  توفير  ين، وزيادة فعالية عمليات صنع 
  (B. Movahedi & M. Azarpira, 2016)  .فيض التكاليف وزيادة كفاءة المؤسسة وتحسين وتعزيز العمليات، وتخ 

الفعال:  3.2.1 للعاملين    الاتصال  يتيح  اتجاهين  العاملين، فهو ذو  الضرورية لبرنامج تمكين  العوامل  الفعال أحد  الاتصال  يعتبر 
الرأي وتبادل الأفكار والآراء والمعلومات. وهذا يتطلب تعريف افرص إ لعاملين جميعهم بأهداف المنظمة ورسالتها، وتعريف كل  بداء 

   (2017)تركي،    قيق هذه الأهداف.موظف بدوره لتح
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  ( عنوية، فردية أو جماعيةحوافز مادية وم) الحوافز المناسبة  المنظمةالتمكين الأرضية عندما لا توفر  سيفقد    تحفيز العاملين:  4.2.1
وولائهم له. كما يتوقف تأثيرها في نجاعة الأساليب  ية للأفراد وتعزيز حماسهم وثقتهم بالتنظيم  يتوقف تأثيرها في قدرتها على إثارة الدافع

ور بالرضا وتحقيق الذات.  المتبعة في تنفيذها، التي تراعي أهداف التنظيم وأهداف العاملين فيه لتحقيق الولاء والشعور بالمسؤولية والشع
ظام تقييم الأداء،  ضاهم وانتمائهم الوظيفي مشروط بتقديمها في الوقت المناسب وربطها بنتمكين العاملين من خلال زيادة دافعيتهم ور 

 (Kyei-Frimpong, 2024)  وتكون بمثابة دافع حقيقي للتطوير.
مهما في تحديـد مـدى انسجام العمال مع منظماتهم، فإذا كان هناك  يعد الولاء التنظيمي مفتاحا أساسيا    الولاء التنظيمي:   3.1

في إنجاز المهام والسعي وراء البقاء في المنظمة والاستمرار  ء نحو المنظمة سيكون هنـاك استعداد كاف لتكريس كل الجهود والتفاني  ولا 
استعداد الفرد على بذل درجات عالية من الجهد  الولاء التنظيمي بأنه    (2022)عبد الله،    حيث عرف  ،(2010)رويم،    للعمل بها.

التنظيم، والرغب للتنظي لصالح  الرئيسية  القيم والأهداف  التنظيم، وقبول  للبقاء في  القوية  الملاحمة،    م. كما عرفاة    (2009)خليفات و 
 افظة على عضويته فيها. لمنظمة التي يعمل فيها، ومع أهدافها ورغبته بالمحاالولاء التنظيمي بأنه حالة توَّحد العامل مع  

مفهوم متعدد الأبعاد، يعكس    همن قبل الباحثين على أن  التنظيمي إلا أن هناك إجماعاء  لا رغم التعدد الواضح في تعاريف مفهوم الو ف  
 . ... ة فعاليتهاأهدافها، وزياد  تحقيق  في سبيلمدى الانسجام والترابط بين الفرد والمنظمة، ومدى استعداد الأفراد لبذل المزيد من الجهد  

للدراسة2 التطبيقي  تحدنحدد  س:  .الإطار  الجزء  هذا  المنهجفي  الإطار  التعر يد  قصد  للدراسة  وكافة  باف  يي  والأدوات  لطريقة 
وتحليلها   المتوصل  النتائج  عرض  إلى  وصولا  المناسبةباستعموتفسيرها  خطواتها،  الإحصائية  المعالجات  عن  ،  ال  اختبار صحة  ناهيك 

 ية سابقا والمستمدة أساسا من النموذج النظري للدراسة. فرضيات المبنال
 المستخدمة: والأدوات  الطريقة   1.2

  180من كل عمال مؤسسة المياه المعدنية بولاية سعيدة، والمقدر بحوالي الدراسة  تكون مجتمعي مجتمع وعينة الدراسة:  1.1.2
 بصفة عشوائية.   تقائهمانتم    عامل  50فقد اقتصر إجرائها على    عاملا. أما عينة الدراسة

 مصادر ثانوية وأخرى أولية، وهي تتمثل فيما يلي: اعتمدنا على  للدراسة    مع البيانات اللازمةلج  مصادر البيانات: 2.1.2
 في كل ما هو متوفر من مراجع حول موضوع الدراسة سواء كانت ذات صلة مباشرة أو غير مباشرة.   انحصرت  المصادر الثانوية:

ولية تم توزيع استمارات استبيان على أفراد  فقصد الحصول على البيانات اللازمة للدراسة وجمعها من مصادرها الأ  :المصادر الأولية
 ( وبعض الأدوات الإحصائية للتوصل إلى نتائج الدراسة. 24SPSS Vفريغها ومعالجها باستخدام برنامج )عينة الدراسة، ومن ثم ت

 ئيسيين: على أداة الاستبيان لجمع البيانات بحيث تكون هذا الأخير من قسمين ر تم الاعتماد   أداة جمع البيانات:  3.1.2
 السن؛ المستوى التعليمي؛ سنوات الخبرة.   والمتمثلة في الصنف؛خاص بالمتغيرات الديموغرافية لعينة الدراسة    القسم الأول:
 محورين مقسمة على النحو التالي:  عبارة موزعة على    24عبارة عن محاور الدراسة حيث اشتملت على    القسم الثاني:

عبارة تعكس أبعاد تمكين العاملين حيث تم تخصيص لكل بعد من    22هذا المحور من    كونيت  تمكين العاملين:  المحور الأول:
 أبعاد المتغير مجموع العبارات الموضحة كما يلي: 

 ( 5،  4،  3،  2،  1بعد تفويض السلطة من خلال العبارات التالية: ) -
 ( 10،  9،  8،  7،  6ق العمل من خلال العبارات التالية: ) بعد فر  -
 ( 17،  16،  15،  14،  13،  12،  11ه العبارات التالية: ) الفعال وتمثل   بعد الاتصال -
 ( 22،  21،  20،  19،  18بعد التحفيز من خلال العبارات التالية: )   -

استبيانا على أفراد عينة    50وقد تم توزيع  ،  ء التنظيميالولا   المنحصر فيعبارات تجسد المتغير التابع    9يتكون من    المحور الثاني:
صالحة للتحليل، كما تم الاعتماد على سلم ليكارت الخماسي لقياس إجابات أفراد العينة   التي كانت استبانة  35استرجاع  الدراسة ليتم

 على فقرات الاستبيان. 
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الدراسة:  4.1.2 النمو   نموذج  الدراسة تم وضع  الولاء  أدناهذج  للإجابة على إشكالية  الذي تضمن متغيرا تابعا والمتمثل في   ،
 لطة، فرق العمل، الاتصال الفعال، التحفيز( تغير مستقل وهو تمكين العاملين بأبعاده الأربعة )تفويض السالتنظيمي، وم

 
 : نموذج الدراسة01الشكل رقم  

 
 . ثين من إعداد الباح  المصدر:

 الية: ، وذلك باستخدام الأساليب الإحصائية التspss. v24على برنامج    نامدت اع الأدوات المعتمدة في التحليل:  5.1.2
 التكرارات والنسب المئوية لدراسة خصائص العينة؛   -
 معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات أداة الدراسة؛   -
 اختبار التوزيع الطبيعي؛   -
 (؛ t- testاختبار العينة الوحيدة )   -
 أسلوب الانحدار الخطي.   -

( والذي كانت قيمته جيدة، سواء  01ول  الجد  )أنظرعلى معامل ألف كرونباخ    نااعتمد  أين   ات وصدق الاستبيان:ب ث  6.1.2
( العاملين )0.936للاستبيان ككل  التنظيمي ) 0.781( والمحورين: تمكين  (، وكما هو ملاحظ فقد فاقت هذه  0.894( والولاء 

 ء الدراسة. من الدراسات، وعليه فأن الاستبيان المعد يمكن الاعتماد عليه لإجرا  ( الموضوعة لهذا النوع0.60القيم القيمة المرجعية )
 (: معامل ألفا كرونباخ المحاور والاستبيان ككل. 1الجدول )

 مؤشر الثبات )ألفا كرونباخ(  عدد الفقرات المحاور
 0.781 عبارة  22 المحور الأول: تمكين العاملين 
 0.894 بارات ع  9 المحور الثاني: الولاء التنظيمي 

 0.936 جميع عبارات الاستبيان 
 24الطبعة     spssبالاعتماد على مخرجات برنامج    ينحثمن إعداد البا  المصدر:

 النتائج ومناقشتها:  2.2

الدراسة:  1.2.2 المئوية    خصائص عينة  التكرارات والنسب  الدراسة، من خلال حساب  وتخص معلومات عامة حول عينة 
 زها الجدول التالي: ، السن، المستوى التعليمي، سنوات الخبرة. والتي يبر الصنف تمثلة في:  للمتغيرات الشخصية الم
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 (: خصائص عينة الدراسة2الجدول رقم )
 النسبة )٪(  العدد  المتغير

 الصنف 
 68.6 24 ذكر
 31.4 11 أنثى

 الفئة العمرية
 11.4 04 سنة 30أقل من

 34.3 12 سنة40سنة إلى  30من  
 40 14 سنة 50-40من

 14.3 05 سنة 50أكثر من
 المستوى التعليمي

 11.4 4 ثانوي
 14.2 5 سامي   نيتق

 28.5 10 ليسانس
 40 14 دراسات عليا 
 الخبرة المهنية 

 17.1 06 سنوات 5أقل من  
 2.9 01 سنوات 10-سنوات  5من  
 45.7 16 سنة 15-سنة11من

 34.3 12 سنة15أكثر من  
 24الطبعة     spssاد على مخرجات برنامج  عتمبالا   ينمن إعداد الباحث  المصدر:
بنسبة  لاه أن عيالجدول أعيبين  :  التفسير الذكور  الدراسة تتكون من  الموظفين من فئة  و ٪،  68.6نة  الشباب،  أن معظم 

يقارب ما  أن  الأربعين،  ٪  40  تهسبن   بحيث  يتعدى سن  المؤهلمما  لا  الشبان  لفئة  توظيفها  المؤسسة في   خريجي من    يعكس سياسة 
من    ٪ 45.7  لخبرة حيث سجلنا ما نسبته  نب أصحاب اهذا إلى جا٪،  40الدراسات العليا بنسبة  فأغلبهم من أصحاب  امعات  الج
 داخل المؤسسة.   من العمل، مما يشير إلى الاستقرارسنة  11مجموع  وهو ما يفوقهنية  المبرة  الخ  يذ

الطبيعي:   2.2.2 التوزيع  المركزية يمك  اختبار  النهاية  نظرية  بيانابتطبيق  القول بأن  الطبيعي لأن    تننا  التوزيع  تتبع  الاستبيان 
 فردا.  30حجم العينة قد فاق  

 :فالفرضية الرئيسية كالتالي  ،لاختبار فرضيات الدراسة سنتطرق لاختبار الفرضيات الفرعية :اختبار الفرضيات   3.2.2
اختبار    نااعتمدأين    .ةبولاية سعيديوجد تطبيق لتمكين العاملين بمؤسسة المياه المعدنية    ى:أولا: اختبار الفرضية الفرعية الأول 

 :التاليك نتائج  وجاءت ال (t- test) العينة الوحيدة
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 (: نتائج اختبار الفرضية الفرعية3الجدول رقم )
 لةالدلا  قيمة درجة الحرية  (t)قيمة ستودنت   الانحراف المعياري المتوسط الحسابي المتغير

 0.000 45 31.359 0.64225 3.1273 تمكين العاملين 
 24الطبعة     spssبالاعتماد على مخرجات برنامج    ينمن إعداد الباحث  المصدر:
بلغت  :  التفسير الدلالة قد  نتائج الاختبار الموضحة أعلاه أن قيمة  الحرجة    0.000تظهر  القيمة  والتي كانت أصغر من 

لمعرفة أيا من أبعاد هذا الأخير ، والمياه المعدنيةعاملين في مؤسسة  ية البديلة بوجود تطبيق لتمكين الالفرضقبول  وعليه يمكننا    0.05
 أكثر تطبيقا في المؤسسة تم حساب متوسطات الأبعاد الأربعة لتمكين العاملين كالتالي: 

 (: المتوسطات الحسابية لأبعاد تمكين العاملين وترتيبها 4جدول رقم )
 الترتيب  درجة الموافقة  الانحراف المعياري لحسابيوسط االمت البعد 

 3 محايد 0.91754 2.84 تفويض السلطة 
 1 موافق 0.51739 3.7771 فرق العمل 

 2 محايد 0.90309 3.2980 الاتصال الفعال 
 4 غير موافق 1.00634 2.5943 التحفيز

 24عة  الطب   spssبالاعتماد على مخرجات برنامج    ينمن إعداد الباحث  المصدر:
  فعلي   تطبيق  وجود  الدراسة  عينة  آراء  أظهرت  إذ   سابقا،  اختبارها  تم  التي  الفرضية  صحة  تأكيد  إلى  أعلاه  الجدول  نتائج  تشير   التفسير:
  الأبعاد  العمل ترتيب  فرق  بعد  تصدّر  فقد.  بعد  كل  حول  الاتفاق  مستوى  في  تفاوت  مع  الأربعة،  أبعاده  عبر   العاملين  تمكين  لممارسات

  الأمر  الخماسي،  ليكرت  سلم  على"  موافق"  فئة   ضمن  يقع  ما  وهو  ،3.7771  بلغ  بمتوسط  للمبحوثين،  بالنسبة  لأهميةا  حيث  من
  بناء   في  يسهم  بما  الفردية،  الجهود  على  الاعتماد  من  الفريق بدلا   روح  الجماعي وتعزيز  العمل    بتشجيع  المؤسسة  اهتمام  يعكس  الذي
  فئة ضمن تقييمهما وجاء التوالي، على والثالثة  ةالثاني المرتبتين احتلا فقد السلطة، لفعّال وتفويضا صالالات بعد أما. الأعضاء  بين الثقة

  فئة   ضمن  الأخيرة  المرتبة  التحفيز في   بعد  حل  المقابل،  في.  البعدين  هذين  في  المستوى  متوسطة  ممارسات  وجود  إلى  يشير   مما  ،" محايد"
 . المؤسسة   داخل  المعتمدة  يزالتحف  سياسات  فعالية  على  كبيرة  بدرجة  يتفقون  لا   نةالعي  أفراد  أن  على  يدل  ما  وهو  ،"موافق  غير "

  نا اعتمد حيث  ،  يتمتع عمال مؤسسة المياه المعدنية سعيدة بولاء تنظيمي مرتفع  ثانيا: اختبار الفرضية الفرعية الثانية:
 :  على النحو التالي  نتائجال  وجاءت(  t- testعلى )

 بار الفرضية الفرعية الثانيةج اخت(: نتائ5الجدول رقم )
 قيمة الدلالة درجة الحرية  t  قيمة ستودنت الانحراف المعياري ابيلحسا المتوسط  المتغير

 0.000 47 26.544 0.84284 3.6000 الولاء التنظيمي 
 24الطبعة     spssبالاعتماد على مخرجات برنامج    ينمن إعداد الباحث  المصدر:

  التنظيمي اتجاه  الولاء  من معتبر   بمستوى  العاملين  تمتع  نبشأ  الدراسة  عينة  أفراد  آراء  بين  واضح  توافق  وجود  ختبارالا   نتائج  برزت  التفسير:
  ليكرت  سلم  على"  موافق"  فئة  ضمن  تندرج  والتي  3.6000  البالغة  الحسابي  المتوسط  قيمة   خلال  من  ذلك  ويتجلى  مؤسستهم،
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  على   يدل  الذي  مرالأ   ،(0.05)   المعتمد  الدلالة  مستوى  من  أدنى  جاءت  تيال (Sig = 0.00) الدلالة  قيمة  هذا  ويعزّز  الخماسي.
 في  العاملين لدى التنظيمي  الولاء مستوى إن القول يمكن عليه،  بناء.الاختبار  قيد الفرضية صحة  تؤكد إحصائية دلالة ذات فروق وجود

  ولاء  بوجود  المتعلقة  البحث  فرضية  ويدعم  المؤسسي،  ماءهموانت  المهني  التزامهم  يعكس  ما  وهو  نسبيا،  مرتفع  الدراسة  محل  المؤسسة
 .المؤسسة   هذه  داخل  فعّال  تنظيمي

الثالثة: الفرعية  الفرضية  اختبار  المياه    ثالثا:  بمؤسسة  التنظيمي  الولاء  تعزيز  على  السلطة  لتفويض  معنوي  أثر  يوجد 
 كالتالي: النتائج  وجاءت  المستقل  و المتغير التابع    ط بيندار بسي نح تقدير نموذج اتم اختبار الفرضية من خلال  ،  المعدنية سعيدة

 (: نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة6الجدول رقم )
قيمة  B النموذج 

ستودنت  
(t) 

معامل  قيمة الدلالة 
الارتباط  

((R 

معامل 
 التحديد 

(2(R 

قيمة 
 فيشر

((f 

قيمة الدلالة  
للنموذج  

 ككل
المتغير  

 المستقل  
0.611 4.438 0.000 0.611 

 
0.374 19.681 

 
0.000 

 
 0.000 5.317  الثابت 

 24الطبعة     spssبالاعتماد على مخرجات برنامج    ينمن إعداد الباحث  المصدر:
  ، 61.1% بنسبة   التنظيمي  والولاء  السلطة  تفويض  بين  متوسطة  إيجابية  ارتباط  علاقة  وجود  الفرضية  اختبار  نتائج  أظهرت  التفسير:

 > Sig = 0.000) قوية  إحصائية  دلالة  النموذج  تأثب   كما.  التنظيمي  الولاء  في  التغير  من 37.4% لطة الس  ضتفوي  يفسر  حيث
  السلطة   تفويض  في  زيادة  كل  تؤدي  بحيث  التنظيمي،  الولاء  على  السلطة  لتفويض  معنوي  أثر  بوجود  القائلة  الفرضية  يدعم  مما  ،(0.05
 .وحدة   0.611  ر بمقدا   التنظيمي  الولاء  رفع  إلى  واحدة  بوحدة

يوجد أثر معنوي لفرق العمل على تعزيز الولاء التنظيمي بمؤسسة المياه المعدنية   رابعا: اختبار الفرضية الفرعية الرابعة:
تم تقدير نموذج انحدار بسيط بين المتغير التابع )الولاء التنظيمي( والمتغير المستقل )فرق العمل(، فكانت النتائج موضحة في ،  سعيدة

 والي: ول المالجد 
 عية الرابعة (: نتائج اختبار الفرضية الفر 7الجدول رقم )

قيمة  B النموذج 
ستودنت  

(t) 

معامل  قيمة الدلالة 
الارتباط  

((R 

معامل 
 التحديد 

(2(R 

 قيمة فيشر
((f 

الدلالة   قيمة 
 للنموذج ككل 

المستقل   المتغير 
 )فرق العمل( 

0.431 4.438 0.010 0.431 
 

0.186 7.531 
 

0.010 
 

 0.338 0.972  ت الثاب
 24الطبعة     spssلاعتماد على مخرجات برنامج  با  ينمن إعداد الباحث  المصدر:

النتائج  التفسير: بنسبة    أظهرت  التنظيمي  والولاء  العمل  فرق  بين  وضعيفة  موجبة  ارتباط  علاقة  قدرها%،  43.1وجود    بمساهمة 
ومن خلال قيمة    وحدة.  0.431حدة واحدة يعزز الولاء التنظيمي بــــ  مل بو كلما زاد فرق العف% في تعزيز الولاء التنظيمي،  18.6
 فرضية وجود أثر معنوي لفرق العمل على تعزيز الولاء التنظيمي بالمؤسسة محل الدراسة.    نقبلعنوية للنموذج  المالدلالة  

ال على تعزيز الولاء التنظيمي  الفع  تنص الفرضية على وجود أثر معنوي للاتصال  خامسا: اختبار الفرضية الفرعية الخامسة:
 ة. بالمؤسسة محل الدراس 
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 في هذا الإطار تم الاعتماد على أسلوب الانحدار البسيط بين متغيري الفرضية، فكانت نتائجه كالتالي: 
 

 (: نتائج اختبار الفرضية الفرعية الخامسة 8الجدول رقم )

قيمة  B النموذج 
ستودنت  

(t) 

معامل  قيمة الدلالة 
ط  الارتبا

((R 

معامل 
 التحديد 

(2(R 

قيمة 
 فيشر

((f 

الدلالة   قيمة 
 لنموذج ككل ل

المستقل   المتغير 
)الاتصال  

 الفعال( 

0.684 5.383 0.000 0.684 
 

0.468 28.9
74 
 

0.000 
 

 0.001 3.693  الثابت
 24الطبعة     spssبالاعتماد على مخرجات برنامج    ينمن إعداد الباحث  المصدر:

%، وتبرز أهمية ذلك من  68.4ويا وموجب وذلك بنسبة  الولاء التنظيمي يرتبط ارتباطا قفالتقدير أعلاه    نتائج  من خلال  التفسير:
التنظيمي بنسبة   الولاء  الفعال يسهم في تعزيز  الذي يفسر أن الاتصال  التحديد  كلما زاد الاتصال  ف%،  46.8خلال قيمة معامل 

بـ  ءولا التعزز  يالفعال بوحدة واحدة   القيمة    لفقد كانت أق  ا بالنسبة لقيمة الدلالة للنموذج ككلموحدة. أ  0.684ـــ  التنظيمي  من 
 يوجد أثر معنوي للاتصال الفعال على تعزيز الولاء التنظيمي بالمؤسسة محل الدراسة.  (، وعليه يمكننا القول أنه  0.05الحرجة )

نوي للتحفيز على تعزيز الولاء التنظيمي بمؤسسة  أثر مع  تختبر هذه الفرضية وجود  سادسا: اختبار الفرضية الفرعية السادسة:
 بتقدير نموذج الانحدار البسيط بين المتغير التابع )الولاء التنظيمي( والمتغير المستقل )التحفيز(.   من خلال  ياه المعدنية سعيدة.الم

 (: نتائج اختبار الفرضية الفرعية السادسة 9الجدول رقم )
قيمة   B النموذج 

 (t)ستودنت  
يمة  ق
 دلالةال

معامل  
الارتباط  

((R 

معامل  
 التحديد

(2(R 

 ة فيشرقيم
((f 

الدلالة  قيمة 
للنموذج  

 ككل 
المتغير المستقل  

 )التحفيز( 
0.513 3.437 0.002 0.513 

 
0.264 11.815 

 
0.002 

 
 0.000 7.150  الثابت

 24الطبعة     spssبالاعتماد على مخرجات برنامج    ينمن إعداد الباحث  المصدر:
ومتوس  سير:التف موجبة  ارتباط  علاقة  وجود  النتائج  بنسبة  تبرز  التنظيمي  والولاء  التحفيز  بين  التحفيز  51.3%طة  يفسر  حيث   ،

( وجود أثر معنوي للتحفيز  Sig = 0.002 < 0.05من التغير في الولاء التنظيمي. كما تؤكد دلالة النموذج الإحصائية )  %26.4
 ؤسسة. اخل الم في تعزيز الولاء التنظيمي د

ن خلال تقدير أثر تمكين العاملين  مية للإجابة على إشكالية دراستنا  الفرض  تسعى هذه سابعا: اختبار الفرضية الرئيسية: 
على تعزيز الولاء التنظيمي بمؤسسة المياه المعدنية بولاية سعيدة، ولأجل ذلك تم الاعتماد على أسلوب الانحدار الخطي البسيط بين  

 (، وقد كانت نتائج التقدير موضحة في الجدول الموالي: ولاء التنظيمي(، والمتغير المستقل )تمكين العاملين بع )الالمتغير التا
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 (: نتائج اختبار الفرضية الرئيسية10الجدول رقم )  
 ما  وهو   ،74.7%  الارتباط  معامل  بلغ  إذ  التنظيمي،  لولاءوا  العاملين  تمكين  بين  الموجبة  العلاقة  قوة   الاختبار  نتائج  تعكس  التفسير:

وهذا ما   التنظيمي  الولاء مستوى في التحسن من 55.7% أن إلى يدالتحد معامل قيمة تشير  كما  المتغيرين،  بين وثيق  ارتباط على يدل
  بقيمة  الاستنتاج هذا ويعزز. المتبقية  44.3% نسبة الأخرى العوامل تفسر حين في مجتمعة، الأربعة بأبعاده التمكين ممارسات إلى  يعود

  التمكين تطبيق مستوى في واحدة بوحدة زيادة كل  نستنتج أ، بهذا نمعنويته تؤكد التي( Sig = 0.000) لنموذجل الإحصائية الدلالة
 دلالة  ذي  الجوهري  رالأث  وجود  فرضية  تأكيد  يمكن   وعليه،.  التنظيمي  الولاء  في  وحدة  0.747  قدرها  زيادة  تقابلها  المؤسسة  داخل

 . سعيدة   بولاية  المعدنية  المياه  بمؤسسة  التنظيمي  الولاء  تعزيز  في  التمكين  لتطبيق  الإحصائية
  : خاتمة ال

  والمتمثل  الاقتصادية،  المؤسسات  إدارة  نقول أن الهدف من دراستنا انحصر أساسا في معالجة أحد المعادلات في مجال   انطلاقا مما سبق،
إعطائها صبغ  الولاء  تعزيز  على   ممارساته  أثر  وتحليل  العاملين  في تمكين مع  علىالتنظيمي  المياه    مؤسسة  مستوى  ة تحليلية وإحصائية 

  هذه  أفضت  وقد.  العاملين   لدى  التنظيمي   الولاء  مستويات   على  التمكين  ممارسات  تطبيق  تأثير   مدى   يدة وذلك بغية قياس المعدنية سع
 :الآتي  النحو  على  عرضها  كنيم  المهمة  النتائج  من  جملة  إلى  الدراسة

تحفيز( في مؤسسة المياه  الأربعة )تفويض السلطة، فرق العمل، الاتصال الفعال، ال  وجود تطبيق لتمكين العاملين بأبعاده •
  الارتباطية   العلاقة  قوة   في  تفاوتسجلنا  المحسوبة    الارتباط  معاملات  قيم   إلىواستنادا    منظمتهم؛اتجاه    بولاء جيد  اعماله، مع تمتع  المعدنية

  تفويض   بعد  ليليه  ،٪ 68.4  بلغ  ارتباط  بمعامل  الصدارةال  الفع  الاتصال  بعد  تلاح  كما  التنظيمي،  والولاء  العاملين  تمكين  أبعاد  بين
  الأهمية   ، كل هذا يبرز٪ 43.1  بنسبة  العمل  فرق   بعد  وأخيرا  ،٪ 51.3  بنسبة  الثالثة   المرتبة  في  التحفيز  بعد  ثم  ،٪ 61.1  السلطة ب

 أكبر   إتاحة  عن  الأفراد، ناهيك  بين  وتداولها  المعلومات   همف  تيسير  في  فعال  دور  من  له  لما  المؤسسة،  داخل  الفعّال  للاتصال  المحورية
 . التنظيمي   للولاء  وداعمة  تفاعلية  عمل  بيئة  ترسيخ  في  يسهم  بما   الأفكار،  وتبادل  الآراء  عن  للتعبير   الفرص
مل الارتباط،  بين أبعاد تمكين العاملين والولاء التنظيمي وفقا إلى قيمة معا  تفاوت في ترتيب قوة العلاقة الارتباطيةوجود   •

(، والمرتبة الثالثة بعد التحفيز  61.1)%  بـبعد تفويض السلطة  يليه  (،  68.4ارتباط )%الأول بمعامل  في  جاء بعد الاتصال الفعال  ف
(، مما يدل على أن لبعد الاتصال الفعال دور مهم 43.1باط )%( والمرتبة الأخيرة لبعد فرق العمل بمعامل ارت51.3بمعامل ارتباط )%

 ضافة إلى إتاحة فرص إبداء الرأي وتبادل الأفكار والآراء؛ هم المعلومات وتمريرها ما بين الأفراد داخل المؤسسة بالإ في ف
ا • لقيمة معامل  التنظيمي وفقا  الولاء  العاملين في  التأثيرية لأبعاد تمكين  القوة  ترتيب  )تفاوت  المعامل  2Rلتحديد  ( وقيم 

، من خلال كل هذا  والاتصال الفعال ناصر تأثيرا في الولاء التنظيمي هما بعدي تفويض السلطة  (، وأن أكثر العBالمعياري للانحدار )
 كما يلي:   المؤسسة،  داخل  التنظيمي  الولاء  ودعم  العاملين  تمكين  فعالية  لتعزيز  توصياتجملة    اقتراح  يمكن

 النموذج 
  

B  قيمة
تودنت  س

(t) 
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  وإبراز   وأبعاده،  التمكين  بمفهوم  العاملين  لتعريف  عمل  ورش  تنظيم  العليا  الإدارة  على  التمكين: فينبغي  هميةبأ  الوعي  تعزيز •
 . والمؤسسي   الفردي  الأداء  تحسين  في  دوره

  يةالبن  وتحديث  التدريبية  البرامج  تطوير  في  الاستثمار  نحو  العليا  الإدارة  التحتية:توجيه  البنية  وتحديث  التدريبية  البرامج  دعم •
  الاتصال   يةعمل  تسهّل  مرنة  إدارية  أساليب  واعتماد  البرمجيات،  بكات،الش  البيانات،  قواعد  ذلك  في  بما  والإدارية،  التقنية  التحتية

 . التنظيمي  الولاء  تعزيز  في  يسهم  مما  القرار،  اتخاذ  في  والمشاركة
نظرا  التأثير   ذات  الأبعاد  على  التركيز •   والولاء   التمكين  أبعاد  بين  العلاقات  قوة  في  تفاوتا  أظهرت  التي  للنتائج  المحدود: 

  أظهرت  التي المتغيرات لتقوية خاصا اهتماما  المؤسسة تولي نأ يقترح التنظيمي، والولاء الاستقلالية  بين العلاقة  ضعف وخاصة التنظيمي،
  تحفيزية   سياسات  تبني   جانب  لىإ  القرار،  صنع  عملية  في  الفعالة  المشاركة  على  للعاملين وتشجيعهم  أوسع  صلاحيات  بتفويض  نقضا،
  نتائج   أكدته  ما  وهو  تابع،  كمتغير   ميالتنظي  الولاء   يلعبه  الذي  المحوري  الدور  إلى   بالنظر  اصة خ  أهمية  ذلك  ويكتسب.  وفعالة  عادلة

 . الإحصائية  والمعطيات  الميدانية  الدراسة
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